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Potencjal kariery studentow
kierunkow i specjalnosci informatologicznych

Przedstawiono znaczenie pojgcia potencjatu kariery (,,zatrudnialno$¢”, ang. employability). Omo-
wiono czynniki wplywajace na poziom potencjatu kariery oraz sposoby pomiaru opisane w §wiatowej
literaturze przedmiotu. Ponadto uwage poswigcono zagadnieniu potencjatu kariery studentéw, zapre-
zentowano model potencjalu kariery tej grupy przysztych pracownikéw opracowany na podstawie
brytyjskiego wzorca oraz polskich badan nad indywidualnym zarzadzaniem wiedza i informacja.
Teoretyczne zalozenie o zwiazku samooceny potencjalu kariery z postrzeganiem umiejgtnosci
i kompetencji zarzadzania wlasnymi zasobami wiedzy i informacji zostato potwierdzone w bada-
niach empirycznych (poziom korelacji pomigdzy obiema $rednimi ocenami wyniost 0.99). Ogdlny
poziom potencjatu kariery ankietowanych studentéw kierunkow i specjalnosci informatologicznych
byt wedtug ich opinii przecigtny.

Stowa kluczowe: potencjal kariery, zatrudnialnosé, studenci, indywidualne zarzqdzanie wiedzq
i informacjq

Potencjal kariery

Potencjat kariery (zdolno$¢ do znalezienia zatrudnienia, potencjat zatrudnienia,
potencjal bycia zatrudnionym, ,,zatrudnialno$¢”; ang. employability) definiowany jest
najczesciej jako zdolnos¢ pracownika do radzenia sobie na rynku pracy, zarowno we-
wngetrznym (np. w ramach jednej organizacji), jak i zewngtrznym. Zdolno$¢ ta wiaze

si¢ m.in. z przewidywaniem oraz przystosowywaniem si¢ do ciaglych zmian zacho-
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dzacych na rynku pracy, wynikajacych z rozwoju technologicznego oraz warunkéw
makroekonomicznych.

Zagadnienie zatrudnialno$ci (okres$lenie ,,zatrudnialno$¢”, chociaz niepoprawne,
jest najbardziej rozpowszechnionym polskim thumaczeniem angielskiego terminu em-
ployability) jest przedmiotem badan naukowych od drugiej potowy ubieglego wieku
w takich dyscyplinach, jak nauki o zarzadzaniu, ekonomia, psychologia i socjologia,
ale szczegdlnym zainteresowaniem cieszy si¢ w ostatnich latach, gtownie z powodu
recesji ekonomicznej. Do najstynniejszych badaczy potencjalu kariery naleza m.in:
Thijssen, Rajan, Fugate, Hillage i Pollard, Van der Heijden, Clarke, do ktérych pogla-
dow odwotywano si¢ w polskiej literaturze przedmiotu (m.in.: Marzec i1 in. 2009;
Swigon 2010). Problem zatrudnialno$ci moze byé rozpatrywany w réznych wymia-
rach: spotecznym, narodowym (europejskim), organizacyjnym, grupowym lub indy-
widualnym. W literaturze przedmiotu wyrodznia si¢ ponadto kilka perspektyw w oma-
wianej problematyce, np. (1) zwiazana z polityka rzadowa, urzgdami pracy etc.;
(2) zwiazana ze strategia zarzadzania zasobami ludzkimi, psychologia pracy i kariery
oraz (3) zwiazana z sektorem edukacji, szczeg6lnie uniwersytetow i ich roli w budo-
waniu potencjatu zatrudnienia osoéb studiujacych (Rothwell, Jewell, Hardie 2009).
Trzecia perspektywa narodzila si¢ w Wielkiej Brytanii (Fallows, Steven 2000) i dotyczy
ksztatcenia na uniwersytetach réznych umiejetnosci i kompetencji wspomagajacych
zatrudnialno$¢ jednostek (Wellman 2010).

Druga i trzecia perspektywa, czyli odnoszace si¢ do zarzadzania zasobami ludz-
kimi oraz edukacji uniwersyteckiej, jak tez wspomniany wyzej wymiar indywidual-
ny i grupowy byly przedmiotem zainteresowania autorki i przeprowadzonych przez
nia badan opisanych w dalszej czesci artykutu. W $wietle literatury przedmiotu na
potencjat kariery jednostek wptywaja rozne czynniki. Z jednej strony sa to umiejet-
nos$ci, kompetencje, postawy, motywacje i zachowania, czyli czynniki ksztaltowane
przez jednostke. Z drugiej strony duze znaczenie majg tez rézne cechy osobnicze,
np. wiek, pte¢, stan zdrowia oraz inne czynniki, na ktére jednostka nie ma wptywu,
jak m.in. sytuacja panujaca aktualnie na rynku pracy. Innymi stowy, indywidualne
zarzadzanie potencjatem Kariery (personal employability management, PEM) (Swi-
gon 2010; 2011) jest warunkowane przez mikro- i makrozmienne, czyli de facto nie
zalezy tylko i wylacznie od danej osoby. Niemniej konieczne wydaje si¢ zarzadza-
nie tym potencjatem, czyli m.in. $wiadome rozwijanie umiejgtnosci i kompetencji,
ktore moga okaza¢ si¢ przydatne na etapie szukania zatrudnienia, a pdzniej jego
utrzymania. Tym bardziej ze dzisiejsze kariery jednostek nie sa, jak dawniej, zalez-
ne od danej organizacji; nazywa si¢ je np. karierami bez granic, inteligentnymi czy
proteanskimi (Hall 1996; Bohdziewicz 2008; Clarke, Patrickson 2008). Potencjat
kariery w wymiarze indywidualnym jest definiowany jako zdolnos¢ jednostki do
utrzymania pracy lub do znalezienia takiej, ktorej sie pragnie (Rothwell, Arnold
2007, s. 25). Samoocena wiasnej zatrudnialnosci to zespdt umiejetnosci, zdolnosci,
postaw i zachowan, odnoszqcych sie do terazniejszosci lub przysztosci wraz z indy-
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widualnymi kompetencjami zawodowymi oraz refleksjq jednostki nad jej pozycjq na
rynku pracy (Clarke 2008, s. 262).

Odno$nie do umigjetnosci i kompetencji zwiazanych z potencjatem kariery, co
w literaturze okresla si¢ podejsciem do zatrudnialno$ci opartym na kompetencjach
(Van der Heijden 2002), wymienia si¢ m.in. umiejgtnosci zarzadzania, techniczne
(obstuga komputera i innych urzadzen), komunikacji i nawiazywania kontaktéw, or-
ganizacyjne, ogdlne i specyficzne, psychologiczne, edukacyjne (Mallough, Kleiner
2001). Trzeba jednak doda¢, ze potencjatl kariery ma dynamiczny charakter, tzn.
zmienny w czasie i przestrzeni. Oznacza to, ze ten sam zestaw umiejgtnosci danej
osoby, np. wspomnianych wyzej specyficznych, czy technicznych, ktéry w pewnym
momencie 1 miejscu (organizacji, kraju) jest gwarantem zatrudnienia, po uptywie kilku
lat lub tez w innym Srodowisku moze straci¢ swoja warto$¢ (Clarke 2008). Ponadto po-
ziom potencjatu kariery, ogdlnie mowiac, spada wraz z wiekiem pracownika (Van der
Heijden 2002; Patrickson, Ranzijn 2003), co wymusza ciagle uczenie sig, rozwijanie
umiejetnosei 1 stale poszerzanie wlasnych zasoboéw wiedzy i informacji. Umiejgtnosci
wraz z wiedza fachowa (ogolna i specjalistyczng) stanowia pierwsza z pigciu sktado-
wych potencjatu kariery jednostki, pozostate to (Van der Heijde, Van der Heijden
2006; Marzec i in. 2009): przewidywanie i optymalizacja — rozumiane jako zdolno$¢
jednostki do przewidywania i przystosowywania si¢ do zmian oraz dazenie do osiaga-
nia mozliwie najlepszych rezultatow; osobista elastycznos¢, czyli zdolnos¢ do adapta-
cji na wewngetrznym i zewngtrznym rynku pracy, tatwo$¢ zmiany stanowisk i organi-
zacji; sens korporacyjny — zdolno$¢ pracownika do aktywnego uczestnictwa
w grupach zawodowych, identyfikowanie si¢ z misja organizacji; ostatnia ze sktado-
wych jest rtownowaga, tzn. zdolnos¢ do osiagania kompromisu pomigdzy indywidual-
nym interesem jednostki a celami catej organizacji. Chociaz potencjal kariery jednost-
ki moze, i powinien, by¢ rozwijany przez nig sama (wymienione wyzej czynniki sa
zalezne od jednostki), w literaturze podkresla si¢ takze duze znaczenie dziatan zalez-
nych od pracodawcow, ktérzy powinni mie¢ wigksza $wiadomos¢ swojej odpowie-
dzialnosci za wzmacnianie potencjatu pracownikéw (Clarke, Patrickson 2008).

Wazna kwestia w badaniach nad potencjatlem kariery jest wypracowanie skutecz-
nych sposobow pomiaru jego wielkosSci czy tez poziomu. Kwestia ta wymaga odrgb-
nych badan w grupach 0s6b juz zatrudnionych, ekspertow lub 0séb dopiero poszuku-
jacych zatrudnienia. W literaturze przedmiotu opisano rozne specjalistyczne narz¢dzia
stuzace do pomiaru potencjatu kariery pracownikow. Jeden z nich zbudowano na pod-
stawie wspomnianych wyzej pieciu komponentach potencjatu (Van der Heijde, Van
der Heijden 2006). Innym przyktadem jest brytyjski test psychometryczny o nazwie
Self-Perceived Employability (Rothwell, Arnold 2007), ktoéry pozwalat okresli¢ za-
rowno tzw. wewnetrzny, jak i zewngtrzny (wykraczajacy poza dana organizacjg) po-
tencjal kariery pracownika. Innymi stowy mogt by¢ stosowany jako dwie osobne ska-
le. Pozwalat ponadto na oddzielenie zdolnosci do znalezienia i utrzymania
zatrudnienia od takich zmiennych, jak zaangazowanie zawodowe oraz subiektywne
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postrzeganie sukcesu odniesionego w karierze. Test ten nadaje sig, zdaniem brytyj-
skich autoréw, do wykorzystania w r6znych typach organizacji, grupach zawodowych
oraz przez jednostki jako pomoc w rozwoju indywidualnej kariery.

Potencjal kariery studentow

Odrebne miejsce w ramach badan nad potencjatem kariery zajmuje zagadnienie zdol-
nosci do znalezienia zatrudnienia odpowiadajacego kompetencjom osob dopiero ksztalca-
cych sig (jeszcze nie pracownikow), w tym przede wszystkim studentéw. Badania w tym
zakresie zostaly zapoczatkowane w Wielkiej Brytanii (Pool, Sewell 2007; Rothwell, He-
rvert, Rothwell, 2008; Rothwell, Jewell, Hardie, 2009). Stwierdzono m.in., Ze wplyw na
potencjat kariery studentdw maja: szkolenia z rozwoju kariery, nabyte w czasie studiow
doswiadczenie zawodowe oraz wyksztalcenie (dziedzina, wiedza i umiejgtnosci specjali-
styczne), umiejetnosci ogdlne, a takze inteligencja emocjonalna (Pool, Sewell 2007).

Inny model potencjatu kariery studentéw, bazujacy na samoocenie zainteresowa-
nych, zakladal wzajemne oddzialywanie czterech sktadowych zjawiska, ktorymi sa:
postrzeganie marki danego uniwersytetu przez studentow, studiowanej dziedziny,
wlasnej warto$ci oraz sytuacji na rynku pracy. Model ten, ktéry postuzyt do opraco-
wania pierwszego testu do pomiaru poziomu potencjatu kariery studentéw (Rothwell,
Hervert, Rothwell, 2008), zostal wybrany przez autorkg do badan wsrod polskich stu-
dentéw. Jak powiedziano, ostatnio wzrasta zainteresowanie takimi badaniami (Senior,
Cubbidge 2010; Brown,Hillier, Warren, 2010; Hoxley, Poon, Fuchs, 2011) w r6znych
krajach, w tym w Unii Europejskiej, m.in. z powodu rosnacego od kilku lat bezrobocia
wsrod mtodych osob (tj. w wieku 20-34; Council..., 2012). Nie bez znaczenia jest tez
fakt, ze dyplom uczelni wyzszej nie gwarantuje zatrudnienia (Baker, Henson 2010).
Przed kilkoma laty badania w omawianym zakresie prowadzono przede wszystkim
w Wielkiej Brytanii (Rothwell, Jewell, Hardie, 2009), a ostatnio takze w innych kra-
jach. Dla przykladu badano absolwentow roznych kierunkow studiow w Slowenii
(Far¢nik, Domadenik 2012) oraz Grecji (Panagiotakopoulos 2012). Natomiast studen-
ci kierunkow inzynierskich i zwiazanych z nowymi technologiami byli objeci takimi
badaniami w Szwecji (Nilsson 2010), a takze w Sri Lance (Wickramasinghe, Perera
2010). W sieci opublikowano ciekawy raport o postrzeganiu kompetencji absolwen-
tow uczelni brytyjskich przez pracodawcow amerykanskich (US employer..., 2011).

Zgodnie z dokumentem unijnym z 30 maja 2012 roku (Assessment..., 2012), bez-
robocie wéréd mtodych oséb w Polsce jest wyzsze od $redniej unijnej. W gltownej
mierze, jak stwierdzono w przywolanym zrodle, jest ono wynikiem niedopasowania
umiejgtnosci do potrzeb pracodawcdw oraz stabego dostgpu do praktyk. Tymczasem,
poza pojedynczymi raportami (np.: Pierwsze..., 2010) i dyskusjami w mediach (np.:



Potencjat kariery studentow kierunkéw i specjalnosci informatologicznych 83

Klesyk 2012), brakuje badan i publikacji naukowych na temat zatrudnialnosci naszych
absolwentow. Prezentowane w tym artykule badania wlasne autorki wypetniaja, do
pewnego stopnia, luke w rodzimym pismiennictwie.

Zalozenia i organizacja badan

Celem podjetych badan bylo opracowanie narzedzia pozwalajacego na okreslanie
poziomu potencjatu kariery (zatrudnialnos$ci) polskich studentow. Z powodu braku
rodzimych badan w omawianym zakresie, wykorzystano brytyjski wzorzec modelu
potencjatu zatrudnienia studentow, jak tez skali, czyli narzedzia diagnostycznego shu-
zacego do pomiaru samooceny tego potencjatu (Rothwell, Hervert, Rothwell, 2008).
Model i skalg¢ zmodyfikowano, unowoczesniajac i dostosowujac do wynikow najnow-
szych badan autorki pracy, jak tez do polskich warunkow. Odnosnie do uwzglednienia
nowych badan, chodzilo przede wszystkim o wzbogacenie brytyjskiej skali o kompo-
nent, jakim jest samoocena umiegjetnosci i kompetencji studentow w zakresie zarza-
dzania wiedza i informacja (Swigon 2012). Natomiast dostosowujac skale do polskich
warunkow (oprocz przettumaczenia stwierdzen na jezyk polski), dodano do nigj
stwierdzenie dotyczace szans na zagranicznych rynkach pracy, co odzwierciedla
duze zainteresowanie emigracja (tymczasowa i stala) wsréd mtodych Polakow,
w tym absolwentow uczelni.

Indywidualne zarzadzanie wiedza i informacja (szerzej zob.: Swigon 2012, s. 191—
329; Swigon 2013) bazuje na zestawie kluczowych umiejetnosci i kompetencji XXI w.,
czyli uniwersalnych, transwersalnych (niezaleznych od wyksztalcenia) i niezbednych
do pelnego uczestniczenia we wspolczesnym spoteczenstwie, okre§lanym jako infor-
macyjne, sieciowe, wiedzy etc. Ten zestaw obejmuje umiejgtnosci i kompetencje
w zakresie gromadzenia wiedzy i informacji, selekcjonowania, organizowania nowej
wiedzy i informacji, dzielenia si¢ nimi i tworzenia ich. Innymi stowy sa wsrod nich
kompetencje zwane informacyjnymi (tzw. bieglo$¢ informacyjna — ang. information
literacy; zob.: Swigon 2012, s. 237-246), jak i metakompetencje, takie jak refleksja,
analiza i krytyczne my$lenie (typologie kompetencji zob. m.in.: Winterton, Stringfel-
low 2005; TEN competence..., 2008; The European Parliament..., 2008; Winterton
2009; Markowitsch, Plaimauer 2009; ESCO 2011; Swigoﬁ 2012, s. 42-52). Naturalne
jest, ze posiadanie umiejetnoscei i kompetencji zarzadzania wlasnymi zasobami wiedzy
i informacji ma pozytywny wptyw na rézne sfery zycia prywatnego i zawodowego,
w tym migdzy innymi na omawiana tu samoocen¢ potencjatu zatrudnienia (Truch
2001; Swigon 2010; 2011). Owo zalozenie teoretyczne znalazto swoje odzwierciedle-
nie wlasnie w wynikach badan empirycznych opisanych ponizej. W tym miejscu
warto podkresli¢, ze stwierdzono bardzo wysoka korelacje (0,99) pomigdzy postrze-
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ganiem przez ankietowanych studentow wiasnych umiejetnosci i kompetencji zwiaza-
nych z indywidualnym zarzadzaniem wiedza i informacja a samoocena potencjalu
zatrudnienia.

Model samooceny potencjatu kariery studentéw, opracowany na potrzeby niniej-
szych badan (rys. 1), obejmuje dziewig¢ komponentdéw, z ktérych indywidualne za-
rzadzanie wiedza i informacja znajduje si¢ w centralnym punkcie modelu (oznaczone
numerem 9). Miejsce to wynika z powyzszej korelacji, a takze z faktu, ze takie kom-
petencje wiaza si¢ z wszystkimi pozostatymi komponentami. Naleza do nich: (1) zaan-
gazowanie w studia i osiagane wyniki; (2) postrzeganie marki uniwersytetu; (3) opinia
o uniwersytecie odnosnie do studiowanej dziedziny; (4) status, jakim cieszy si¢ dana
dziedzina; (5) popyt na specjalistow z tej dziedziny; (6) postrzeganie aktualnej sytu-
acji na rynku pracy; oraz (7) wlasnych mozliwosci zatrudnienia; (8) wiara we wlasne
umiejetnosci i kompetencje, w tym nabywane na danym kierunku studiow.

Uniwersytet
1. 2. 3.
Zaangazowanie Marka Opinia
w studia uniwersytetu o uniwersytecie
i osiagane odnosnie do danej
wyniki dziedziny
Wiara 8. 9. 4. Dziedzina
w siebie Pewno$¢ siebie Indywidualne Status
odnosnie do zarzadzanie studiowane;j
umiejetnosci wiedza dziedziny
i kompetencji i informacja
7. 6. 5.
Aktualne Postrzeganie Popyt
mozliwosci sytuacji na rynku | na specjalistow
zatrudnienia pracy z dangj
dziedziny
Rynek pracy

Rys. 1. Model samooceny potencjatu kariery studentow.
Zr6dto: Rothwell, Hervert, Rothwell, 2008; Swigoﬁ 2012

Wszystkie komponenty przedstawione na powyzszym rysunku sa potaczone cztere-
ma plaszczyznami oceny dotyczacymi: (1) opinii studentdow o uniwersytecie, (2) stu-
diowanym kierunku, (3) rynku pracy oraz (4) pewnosci siebie. Ponadto komponenty
zawarte w komorkach brzegowych (1, 3, 5, 7) odzwierciedlaja potaczenia migdzy
wymienionymi ptaszczyznami.

Trzeba powtorzy¢, ze model ten i narzedzie diagnostyczne, ktéore omdéwiono w dal-
szej czesci, dotycza postrzegania przez studentéw wiasnego potencjalu zatrudnienia,
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czyli ich subiektywnej oceny. Wiadomo, ze potencjat ten moze by¢ inaczej oceniony
przez inne grupy osob, np. nauczycieli, wyktadowcdéw uniwersyteckich czy praco-
dawcow (Wickramasinghe, Perera 2010). Pozadane wigc w przysztosci bytyby bada-
nia zmierzajace do wypracowania bardziej uniwersalnych narzedzi, bedacych wypadko-
wa opinii studentow, kadry naukowo-dydaktycznej oraz potencjalnych pracodawcow.
Test samooceny potencjalu kariery studentow stanowi wstgpny etap dalszych szerzej
zakrojonych badan.

Narzedzie diagnostyczne, czyli kwestionariusz ankiety, zbudowany na podstawie
omowionego powyzsze] modelu potencjatu kariery studentow, zawierat tacznie
19 stwierdzen (zob.: zalacznik 1). Kazdy z dziewigciu sktadowych komponentow
zilustrowany zostal dwoma stwierdzeniami (oznaczonymi zgodnie z brytyjskim wzor-
cem literami a, b); jedynie 6smy element uzupetniono wspomnianym juz stwierdze-
niem (w ankiecie oznaczonym numerem 10), zwigzanym z postrzeganiem przez pol-
skich studentéw wlasnych szans pracy za granica.

Zadaniem respondentow bylo ustosunkowanie si¢ do zaproponowanych stwierdzen
poprzez wybdr jednej z odpowiedzi w skali 1-5, nazywanej w literaturze skala Liker-
ta, czyli od ,,1 — zdecydowanie nie zgadzam si¢” do ,,5 — zdecydowanie zgadzam si¢”.

Metodyka badan i ogélna samoocena studentow

W prezentowanych badaniach o charakterze jako$ciowo-ilosciowym wykorzystano
metode¢ sondazu diagnostycznego, technike ankiety srodowiskowej oraz opisane wyzej
narzedzie kwestionariusza ankiety.

Do opracowania uzyskanych wynikéw wykorzystano metody statystyczne (Stati-
stica 10), w tym metody statystyki opisowej 1 indukcyjnej. Uzyto miernikow statystyki
opisowej, czyli $rednich arytmetycznych, obrazujacych stopien zgody ze stwierdze-
niem oraz odsetek obrazujacych wielko$¢ grupy wybierajacych dana odpowiedz.

Do ustalenia poziomu samoocen respondentéw (w odniesieniu zarowno do poje-
dynczych czynnikéw, jak i wszystkich tacznie) w sensie uznania ich za niskq, prze-
cietnq czy wysokq przyjeto nastepujace przedzialy punktowe (por.: Swigon 2012):
bardzo niska (1,00-2,21), niska (2,22-2,65), przecigtna (2,66-3,54), wysoka (3,55—
3,98), bardzo wysoka (3,99-5,00).

Rzetelno$¢ catej skali (zawierajacej 19 stwierdzen) okreslono wspodtczynnikiem
Alfa Cronbacha, ktory wyniost 0,841. Warto podkresli¢, ze wspotczynnik ten byt
wyzszy w porownaniu z krotsza skala (16 stwierdzen) bedaca thumaczeniem na jezyk
polski oryginalnego brytyjskiego wzorca (wspotczynnik Alfa Cronbacha dla 16 stwier-
dzen wyniost 0,812). Uznano to za dodatkowe potwierdzenie, oprocz wspomnianej wy-
zej wysokiej korelacji, istnienia $cislego zwiazku pomiedzy postrzeganiem wilasnego
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potencjatu kariery a wlasnych umiejetnosci i kompetencji w zakresie indywidualnego
zarzadzania wiedza i informacja. Mozna tez doda¢, ze wspotczynnik Alfa Cronbacha
bylby najwyzszy po usunigciu ze skali pierwszego stwierdzenia, dotyczacego osiaga-
nia wysokich wynikéw na studiach (odpowiednio 0,850 i 0,826). Nie uczyniono tego
w opisywanych badaniach, jednak w przysztosci mozna by rozwazy¢ jesli nie usunig-
cie, to zastapienie go innym stwierdzeniem.

Badana zbiorowos$¢ obejmowala 510 studentéw kierunku informacja naukowa
i bibliotekoznawstwo (INiB) z réznych uniwersytetow (402 osoby) oraz pokrewnych
specjalnosci oferowanych na uczelniach nieprowadzacych ksztatcenia kierunkowego
(zarzadzanie informacja naukowa; informacja naukowa i bibliologia; komunikowanie
i zarzadzanie zasobami informacji; tacznie 108 o0sob). Kierunek INiB i pokrewne spe-
cjalno$ci sa Scisle zwiazane z dyscyplinami bibliologii i informatologii w dziedzinie
nauk humanistycznych (Rozporzadzenie MNiSW z dn. 8 sierpnia 2011 r., poz. 2),
dlatego na potrzeby niniejszego teksu nazywano je skrotowo informatologicznymi.
Jednorodna zbiorowo$¢ studentow odzwierciedla wspomniany wcze$niej wymiar
spotecznosciowy, czy tez grupowy, co odnosi si¢ takze do $redniej oceny potencjatu
kariery badanej zbiorowosci. Natomiast subiektywne oceny poszczegodlnych osob
odnosza si¢ do wymiaru indywidualnego badanego zagadnienia.

W grupie respondentdw byli zarowno studenci studiow licencjackich (294 osoby),
jak i uzupetniajacych magisterskich (216). Przewazaty kobiety (424) nad m¢zczyzna-
mi (86). Natomiast podgrupy respondentow wyrdznione ze wzgledu na uniwersytet
(UWM, UMK, UAM, US, UWr, UW, UMCS, UL, UJ) liczyty od 42 do 80 osob. Na-
lezy dodaé, ze opisana zbiorowo$¢ studentow brata udziat w 2011 r. w dwoch bada-
niach ankietowych, tzn. dotyczacych indywidualnego zarzadzania wiedza i informa-
cja, opisanych w cytowanej monografii (Swigon 2012, s. 273—-329) oraz potencjalu
kariery, bgdacego przedmiotem tego tekstu.

Udziat tych samych respondentow w obu badaniach umozliwit przeanalizowanie
wspomnianej korelacji pomiedzy dokonanymi przez nich samoocenami z dwoch za-
kreséw. A mianowicie, za ogdlna samooceng umiejetnosci zwiazanych z zarzadzaniem
zasobami wiedzy i informacji kazdego studenta przyjgto $rednia arytmetyczng z 27
stwierdzen zawartych w tzw. Skali indywidualnego zarzadzania wiedza i informacja
(Swigon 2012, s. 320-327; na marginesie mozna dodaé, ze dla calej grupy wyniosta
ona 3,67, czyli byla wysoka, zgodnie z podanymi wcze$niej umownymi przedziatami
warto$ci $rednich). Natomiast za ogoélna samooceng cztonkoéw badanej zbiorowosci
w zakresie potencjatu kariery uznano $rednia z 19 stwierdzen. Nastgpnie te wszystkie
samooceny z obu skal, czyli obliczone dla wszystkich 510 respondentéw, poréwnano za
pomoca wspotczynnika korelacji Pearsona i zauwazono owa bardzo wysoka dodatnia
korelacje (0.99; p<0,05). Innymi stowy, wyzszym samoocenom zarzadzania wiedza
i informacja studentéw odpowiadaty wyzsze samooceny ich potencjatu zatrudnienia.

Odnosnie do ogdlnego poziomu potencjatu kariery catej badanej zbiorowosci stu-
dentow kierunkow i specjalnosci informatologicznych, czyli przysztych menedzeréw
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informacji i wiedzy (Swigon 2013b) stwierdzono, ze w $wietle uzyskanych odpowie-
dzi jest on przecietny. Srednia ocena wszystkich stwierdzen w kwestionariuszu wynio-
sta 3,02 (przecigtny poziom oznaczal, jak powiedziano, $rednie oceny z calej skali
w przedziale od 2,66 do 3,50). Takie oceny dotyczyly najwigkszej liczby responden-
tow, tzn. 64,3% (328 osob). Bardzo wysoki poziom potencjatu kariery ($rednie
w przedziale: 3,99-5,00) odczuwato jedynie 2,2% studentow (11 osob), wysoki po-
ziom ($rednie w przedziale: 3,55-3,98) — 11,6% (59 studentow). Natomiast 15,1%
badanych (77 studentow) postrzegato swoéj poziom kariery jako niski (Srednie
w przedziale: 2,22 — 2,65), a 6,9% (35 osob) jako bardzo niski ($rednie w przedzia-
le: 1,00-2,21).

Z.akonczenie

Opracowane na potrzeby badan narzedzie diagnostyczne, czyli skala do okres§lania
poziomu potencjalu kariery studentow (zal. 1), moze znalez¢ zastosowanie zar6wno
w dalszych badaniach teoretycznych nad omawianym zjawiskiem, jak i w praktyce,
np. przez instytucje edukacyjne czy firmy rekrutacyjne oraz inkubatory przedsigbior-
czosci. Ponadto mogtaby by¢ stosowana, po odpowiedniej modyfikacji, w innych
grupach wiekowych, np. wéréd osob starszych albo w grupach wyrdznianych ze
wzgledu na inne kryteria, np. pte¢. W Polsce bowiem tylko 64,8% populacji w wieku
20—64 lat to zatrudnieni, a jeszcze mniejszy odsetek dotyczy osob mtodych, starszych
i kobiet (4ssessment..., 2012).
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Zalagcznik 1.
Skala do samooceny potencjalu zatrudnienia studentow

la. Osiagam wysokie wyniki (oceny, liczba punktéw ECTS) na studiach.

1b. Moje studia sa dla mnie wartoscia priorytetowa.

2a. Pracodawcy chetnie zatrudniaja absolwentéw mojego uniwersytetu.

2b. Marka mojego uniwersytetu jest moim atutem na rynku pracy.

3a. Pracodawcy zwiazani z dziedzina, ktora studiuje, szczegdlnie chetnie zatrud-
niaja absolwentow wiasnie mojego uniwersytetu.

3b. Moj uniwersytet cieszy si¢ wspaniata reputacja w dziedzinie, ktora studiuje.

4a. Liczba kandydatow na jedno miejsce na moim(ich) kierunku(ach) jest duza.

4b. Wybrany(e) przeze mnie kierunek(ki) wiaze si¢ z wysokim statusem spotecz-
nym.

S5a. Osoby wykonujace zawod, do ktérego si¢ przygotowuje, sa bardzo poszuki-
wane na rynku pracy.
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5b.
6a.
6b.
Ta.
7b.
8a.
8b.

9a.

9b.

10.

Dyplom mojego(ich) kierunku(éw) jest postrzegany jako droga do takiej ka-
riery, ktora jest ogdlnie postrzegana jako bardzo pozadana.

Dzisiaj jest duze zapotrzebowanie na ludzi po studiach.

Jest duzo ofert pracy w regionie(ach), w ktorym(ych) chciat(a)bym pracowac.
Dosy¢ tatwo moge znalez¢ oferty pracy, w wybranej przeze mnie dziedzinie.
Umiejetnosci i zdolnosci, ktore posiadam, sa tym, czego szukaja pracodawcy.
Jestem pewny(a) swojego sukcesu na rozmowach kwalifikacyjnych i r6znych
etapach rekrutacji.

Uwazam, ze mogl(a)bym dosta¢ kazda prace, tak dtugo, jak moje umiejgtnosci
i dos$wiadczenie beda odpowiednie.

Uwazam, ze odpowiednie zarzadzanie posiadana wiedza przez studentow, tj.
poszukiwanie, ocenianie, prezentowanie (informacji i pomystow), itp. znacza-
co utatwia poszukiwanie pracy i zdobywanie zatrudnienia.

Na moich studiach jestem dobrze przygotowywany do zarzadzania (poszuki-
wania, oceniania, prezentowania itp.) informacjami i wiedza.

Uwazam, ze mam duze szanse znalezienia zatrudnienia — odpowiadajacego
moim kwalifikacjom i oczekiwaniom — za granica.

Employability of Polish students of Information Studies

What was described in the article was the notion of employability and the intervening variable influ-
encing the employability. Also the model of students’ self-perceived employability was presented. This
model and the students employability scale were created based on the British pattern and the Polish re-
search in the scope of Personal Knowledge and Information Management (PKIM). In the light of the
empirical studies carried out in 2011 among Polish students of Information Studies, the correlation be-
tween students’ self-assessment of employability and PKIM was very high (0.99). The general self-
assessment level of respondents was presented in the first part of this publication, and in the second part
— the detailed observations were described.

Keywords: employability, students, personal knowledge and information management



